PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, LINGKUNGAN KERJA 

DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN   

PT. BANK MUAMALAT INDONESIA CABANG SOLO by YUNITA, RISKA & H. Dwi Condro, Triono, SP, M.Ag, Ph.D
 
 
 
 
PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, LINGKUNGAN KERJA 
DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
PT. BANK MUAMALAT INDONESIA CABANG SOLO 
 
 
SKRIPSI 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna 
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
 
Oleh: 
 
RISKA YUNITA 
NIM. 15.52.3.1.093 
 
 
 
 
 
JURUSAN PERBANKAN SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2019
 
 
ii 
 
 
 
 
 
 
 
iii 
 
 
 
 
 
 
iv 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
vi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
vii 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
MOTTO 
 
“Jangan tunda sampai besuk apa yang bisa engkau kerjakan hari ini” 
 
“Kebanyakan dari kita tidak mensyukuri apa yang sudah kita miliki, tetapi kita 
selalu menyesali apa yang belum kita capai” (Schopenhauer) 
 
“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah 
selesai (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) 
yang lain. Dan hanya kepada Tuhanmulah hendaknya kamu berharap” 
(QS. Al-Insyirah: 6-8) 
 
“Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah nasib suatu kaum, kecuali kaum itu 
sendiri yang mengubah apa-apa yang pada diri mereka” (QS. Ar-Ra‟d: 11) 
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ABSTRACT 
 
 
 This study aims to analyze the influence of career development, work 
environment and compensation toward employee performance at Bank Muamalat 
Indonesia Solo Branch. 
 The population in this study were all employees at Bank Muamalat 
Indonesia Solo Branch. The sampling technique used is a census technique. It 
used the entire population because the population is relatively small. The number 
of samples used was 32 employees at Bank Muamalat Indonesia Solo Branch. In 
conducting the data processing, this study uses the SPSS 20 program. This study 
uses multiple linear regression analysis. The analysis is used to test the 
relationship between two or more independent variables with the dependent 
variables. 
 The result showed that partially career development variables and work 
environment did not influence employee performance. While the compensation 
variable affects employee performance. While the acquisition of simultaneous test 
of career development variables, work environment and compensation jointly 
influence employee performance. The result of this study indicate that the 
coefficient of determination (R
2
) IS 0,318. This means that 31,8% of employee 
performance can be explained by career development variables, work 
environment and compensation. The rest (100% - 31,8% = 68,2%) employee 
performance is influenced by other variables not examined in the study. 
 
Keywords: Career Development, Work Environment, Compensation, and 
Employee Performance. 
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ABSTRAK 
 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, 
lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. 
 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
adalah teknik sensus. Pengambilan sampel dengan menggunakan seluruh populasi 
karena jumlah populasi relatif kecil. Jumlah sampel yang digunakan sejumlah 32 
responden karyawan di Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. Dalam 
melakukan proses data, penelitian ini menggunakan program SPSS 20. Penelitian 
ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Analisis ini digunakan untuk 
menguji hubungan antara dua atau lebih variabel independen dengan variabel 
dependen.  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel 
pengembangan karir dan lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan perolehan uji simultan variabel pengembangan karir, 
lingkungan kerja dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai koefisien 
determinasi (R
2
) sebesar 0,318. Hal ini berarti 31,8% kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel pengembangan karir, lingkungan kerja dan kompensasi. 
Sedangkan sisanya (100% - 31,8% = 68,2%) kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian. 
 
Kata kunci : Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kinerja 
Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
 Dalam era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang 
dimiliki karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah 
untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan mengevaluasi 
kinerja karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu 
meningkatkan kualitas karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh 
dan unggul dalam persaingan atau minimal tetap dapat bertahan. Sebagai 
negara yang berada dalam status negara berkembang, bangsa Indonesia 
telah mengalami banyak perkembangan yang berarti dalam pelaksanaan 
kegiatan pembangunan di segala bidang.  
 Dalam hubungan dengan gerak maju perkembangan dunia, salah 
satu aspek yang perlu dipersiapkan bangsa Indonesia yang sudah 
memasuki era Masyarakat Ekonomi ASEAN adalah kemampuan 
masyarakat secara keseluruhan sebagai sumber daya manusia untuk 
bersaing dalam berbagai kegiatan. Dalam suatu perusahaan, sumber daya 
manusia mempunyai peran sebagai penentu berhasil tidaknya pencapaian 
kinerja yang tinggi (Sajangbati, 2016). 
 Asset berharga yang dimiliki perusahaan atau organisasi adalah 
sumber daya manusia,  karena manusialah yang menjadi salah satu sumber
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daya manusia yang bisa menggerakkan sumber daya lainnya. Oleh karena 
itu, unsur sumber daya manusia menjadi faktor utama yang harus 
dipertahankan oleh suatu perusahaan atau organisasi sejalan dengan 
adanya tuntutan yang sering dihadapinya perusahaan atau organisasi untuk 
menjawab setiap tantangan yang ada. Dengan adanya hal tersebut, upaya 
mempertahankan sumber daya manusia menjadi langkah utama suatu 
perusahaan atau organisasi (Arianto, 2013). 
 Kinerja merupakan hasil pencapaian yang diraih seseorang dalam 
melakukan ativitas kerjanya. Tingkat karyawan yang kinerjanya tinggi 
merupakan karyawan yang produktif, sedangkan tingkat karyawan yang 
kinerjanya rendah atau tidak mencapai standar disebut sebagai karyawan 
yang tidak produktif. Perolehan tentang informasi tinggi rendahnya suatu 
kinerja karyawan yaitu melalui proses penilaian kinerja karyawan 
(Ubaidillah & Prayitno, 2015). 
 Penilaian kinerja merupakan indikator-indikator kinerja dalam 
instrument evaluasi kinerja dan untuk mengukur kinerja karyawan 
diperlukan standar kinerja karyawan. Hasil dari pembandingan antara 
penilaian kinerja karyawan dengan standar kinerja karyawan itulah yang 
disebut dengan kinerja karyawan. Data kinerja karyawan akan valid dan 
reliabel apabila pelaksanaan proses evaluasi kinerja dilakukan sesuai 
dengan prosedur penilaian kinerja (Ubaidillah & Prayitno, 2015).  
3 
 
 
 
 Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, mengindikasikan adanya 
research gap dari pengembangan karir, lingkungan kerja dan kompensasi 
yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu sebagai berikut : 
Tabel 1.1 
Research Gap Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil Penelitian Peneliti 
 
Pengaruh 
Pengembangan 
Karir Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Terdapat pengaruh antara 
pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan 
1. Mulyadi, 
Hidayati&Maria (2018) 
2. Anggara, Lelly & 
Syaharudin (2016) 
Tidak terdapat pengaruh 
antara pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan 
1. Irwan, Gunawan & 
Munir (2017) 
 Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber, 2019  
 Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang diteliti oleh 
Irwan, Gunawan & Munir (2017) menunjukkan bahwa pengembangan 
karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini bertentangan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mulyadi, Hidayati &Maria 
(2018) dan Anggara, Lelly & Syaharudin (2016) menunjukkan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 1.2 
Research Gap Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil Penelitian Peneliti 
Pengaruh 
Lingkungan 
Kerja  
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Terdapat pengaruh antara 
lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan 
1. Yuliana (2016) 
2. Layaman & Nidak 
(2016) 
Tidak terdapat pengaruh 
antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan 
1. Susanti (2013) 
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 Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber, 2019 
 Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang diteliti oleh 
Yuliana (2016) dan Layaman & Nidak  (2016) menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Susanti (2013) 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Tabel 1.3 
Research Gap Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil Penelitian Peneliti 
Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Terdapat pengaruh antara 
kompensasi terhadap 
kinerja karyawan  
1. Irwan, Gunawan&Munir 
(2017) 
Tidak terdapat pengaruh 
antara kompensasi 
terhadap kinerja karyawan 
1. Maryani&Rusmahafi 
(2017) 
2. Susanti (2013) 
 Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber, 2019 
 Kompensasi terhadap kinerja karyawan yang diteliti oleh Irwan, 
Gunawan &Munir (2017) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Maryani & Rusmahafi (2017) dan Susanti (2013) 
menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 Jadi, tidak semua hasil penelitian terdahulu menunjukkan 
persamaan. Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa hasil penelitian 
mengenai pengaruh pengembangan karir, lingkungan kerja dan 
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kompensasi terhadap kinerja karyawan masih memberikan hasil yang 
berbeda yakni disatu sisi berpengaruhtetapi disisi lain tidak berpengaruh. 
Dengan adanya gap dari hasil penelitian tersebut membuat penulis tertarik 
untuk melakukan penelitian serupa dengan obyek penelitian yang berbeda. 
 Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Solo, hal ini karena memiliki beberapa alasan diantaranya adalah Bank 
Muamalat Indonesia merupakan lembaga perbankan syariah pertama di 
Indonesia yang mampu survive menghadapi lingkungan bisnis dikala 
bank-bank yang lainnya mengalami likuidasi pada tahun 1997an sehingga 
dapat eksis sampai sekarang dan cukup di sorot oleh para pelaku bisnis, 
yang akhirnya merupakan teladan bagi perbankan syariah lainnya dalam 
perkembangan perekonomian Islam, selain itu kalangan di masyarakat 
yang mengklaim bahwasanya bank syariah hanya merupakan kedok, 
artinya keseluruhan sistem dan operasional bank syariah masih meminjam 
dan mengadopsi konsep perbankan konvensional. 
 Hal tersebut yang membuat peneliti tertarik untuk terus mengikuti 
perkembangan kondisi perusahaan dalam menghadapi lingkungan bisnis 
yang semakin meng-global serta penanganan perusahaan dalam menyikapi 
perubahan lingkungan bisnis tersebut dengan melakukan penelitian 
“Pengaruh Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan.” 
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1.2. Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan pemaparan dari latar belakang masalah tersebut, maka 
peneliti mengidentifikasi masalah sebagai berikut : 
1. Dari hasil penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil antara 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Irwan, Gunawan & Munir (2017) menunjukkan bahwa 
pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Namun, penelitian dari Mulyadi, Hidayati & Maria (2018) dan 
Anggara, Lelly & Syaharudin (2016) menyatakan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Selain itu, variabel lingkungan kerja juga terdapat perbedaan hasil dari 
penelitian Yuliana (2016) dan Layaman & Nidak (2016) mengenai 
lingkungan kerja, bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, sedangkan hasil penelitian dari Susanti (2013) 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Selanjutnya, untuk hasil penelitian mengenai kompensasi terhadap 
kinerja karyawan juga terdapat gap. Perbedaan tersebut ditunjukkan 
dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Irwan, Gunawan & Munir 
(2017) yang mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, tetapi berbeda dengan hasil penelitian dari Maryani 
& Rusmahafi (2017) dan Susanti (2013) yang menyatakan bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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1.3. Batasan Masalah 
 Berdasarkan identifikasi masalah diatas, penelitian ini dibatasi 
pada penelitian mengenai pengaruh faktor pengembangan karir, 
lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bank Muamalat Indonesia  Cabang Solo. Penelitian ini menggunakan 
responden karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
  
1.4. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah dan 
batasan masalah yang dikemukakan diatas, maka permasalahan dalam 
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Mumalat Indonesia Cabang Solo? 
2. Apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo? 
3. Apakah terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
 Dari pemaparan rumusan masalah diatas diperoleh tujuan 
penelitian dalam penelitian ini, yaitu : 
1. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan referensi serta 
acuan bagi penelitian selanjutya mengenai pengembangan karir, 
lingkungan kerja serta kompensasi terhadap kinerja karyawan di 
perbankan syariah. 
2. Manfaat Praktis 
Sedangkan secara praktis, penelitian ini mempunyai dua manfaat. 
Pertama, dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dan pertimbangan 
internal bagi PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo dalam 
meningkatkan kinerja para karyawannya di tengah persaingan 
perbankan yang semakin ketat. Kedua, penelitian ini akan menjadi 
sarana bagi penulis untuk mempraktikkan apa yang telah dipelajari 
selama perkuliahan, sehingga penulis dapat menambah wawasan, 
pengetahuan, dan pengalaman di lapangan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
 (Terlampir) 
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1.8. Sistematika Penulisan 
 Sistematika penulisan ini disajikan untuk memberikan gambaran 
susunan keseluruhan dalam penelitian ini. penelitian ini tersaji dalam lima 
bab yang tergambar sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah yang menjadi dasar 
pemikiran, identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian serta sistematika 
penulisan. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini menguraikan tentang landasan teori, penelitian terdahulu yang 
relevan, kerangka berpikir serta hipotesis 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi 
operasional variabel dan teknik analisis data 
BAB IV HASIL & PEMBAHASAN 
Bab ini menguraikan tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan 
hasil analisis data serta pembahasan hasil hipotesis. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini menguraikan tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian yang 
dilakukan serta saran-saran untuk penelitian yang akan datang. 
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DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kinerja Karyawan 
2.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 
 Kinerja merupakan hasil akhir kerja dari proses kerja yang telah 
dilakukan seorang karyawan dalam periode tertentu, dengan menggunakan 
ide dan usaha untuk mencapai tujuan kerja perusahaan. Menurut 
Prawirosentono mengatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu perusahaan, sesuai 
dengan tanggung jawab dan wewenang masing-masing dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi, dengan kata lain, bila kinerja karyawan baik 
maka kemungkinan kinerja perusahaan juga baik.  
 Sedangkan Mangkunegara mengatakan bahwa kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya seseuai dengan tanggungjawab yang 
diberikan. Kinerja bukan hanya menyangkut produktivitas dan hasil kerja 
karyawan saat ini namun juga terdaat unsur pencatatan hasil kerja 
karyawan dari waktu ke waktu sehingga diketahui sejauh mana hasil kerja 
karyawan dan perbaikan yang harus dilakukan agar di masa mendatang 
menjadi lebih baik. 
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2.1.2. Pengertian Kinerja Menurut Islam 
 Dalam pandangan Islam, bekerja merupakan satu kesatuan yang 
tidak terpisahkan, mulai dari niat bekerja yaitu tidak hanya mencari 
kelimpahan materi di dunia tetapi juga mencari pahala untuk di akhirat 
nanti. Niat ini akan berkorelasi dengan usaha yang dilakukan seorang 
individu. Ketika niat bekerja adalah ibadah maka di dalamnya sudah 
terkandung dua tujuan yaitu memenuhi kebutuhan jasmani dan kebutuhan 
rohani atau kebutuhan materiil dan nonmaterial. Dengan demikian, karena 
tujuan bekerja tidak semata-mata mencari kelimpahan materi maka effort 
yang dikeluarkan tidak hanya dalam bentuk kekuatan fisik tetapi juga 
kekuatan no fisik (doa).  
 Dengan demikian, output dari kerja adalah sikap kerja yang 
terbingkai dengan rasa tawakal. Artinya, ketika seorang individu sudah 
bekerja dengan seluruh kemampuannya, demikian hasil dari kerja tidak 
seluruhnya sesuai dengan harapannya maka ia akan teap menerima hasil 
kerja dengan rasa syukur. Nilai-nilai spiritual itu memberikan motivasi 
untuk senantiasa bekerja, berusaha dan mensyukuri hasilnya(Amaliah, 
Julia, & Riani, 2013). 
 Dengan demikian, hasil dari penilaian kerja akan disikapi oleh 
seorang Muslim dengan sikap kerja yang positif (perasaan puas). Firman 
Allah : 
 “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu, begitu juga 
 Rasul-Nya dan orang-orang mukminin, dan kamu akan dikembalikan 
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 kepada Allah yang mengetahui yang ghaib dan yang nyata, lalu diberikan 
 kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Q.S. At-Taubah, 105). 
Menurut Antonio (2012), sedikitnya ada lima landasan Al-Qur‟an yang 
dapat menjadi sumber nilai bagi seorang indvidu dalam bekerja : 
1. Allah menyediakan rizki bagi setiap hamba-Nya (Q.S. Hud ayat 6); 
2. Mencari rizki atau berusaha adalah perintah Allah yang harus 
dikerjakan (Q.S. Al-Jumuah ayat 10); 
3. Memaksimalkan potensi dan kemampuan diri demi meraih hasil yang 
lebih baik (Q.S. An-Najma ayat 39); 
4. Semangat dalam berusaha, optimis dan pantang menyerah (QS. Ali 
Imran ayat 139, QS. Fussilat ayat 30, QS. Yunus ayat 62); 
5. Bertawakal kepada Allah dalam mencari penghasilan (QS. Ali At-
Thalaq ayat 3). Nilai-nilai agama kemudian akan mempengaruhi 
norma maupun etika seorang individu dalam bekerja. 
 
2.1.3. Penilaian Kinerja 
 Menurut Nzuve dalam kutipan Lina (2016), mendefinisikan 
penilaian kinerja sebagai alat untuk mengevaluasi hasil karyawan selama 
periode waktu tertentu. Penilaian kinerja telah didefinisikan sebagai proses 
untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi kinerja karyawan di perusahaan 
sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai secara lebih tepat. Penilaian 
kinerja juga memberikan manfaat bagi karyawan yang bersangkutan 
terkait perihal pengakuan dari pihak perusahaan dan dapat menjadi 
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masukan bagi karyawan tersebut. Penilaian kinerja didefinisikan sebagai 
alat yang digunakan untuk mencapai tujuan perusahaan berikut ini : 
1. Untuk mempertahankan kontrol atas karyawan mereka; 
2. Untuk melibatkan karyawan dalam menetapkan tujuan perusahaan; 
3. Untuk mengevaluasi sejauh mana kinerja kerja sehari-hari dikaitkan 
dengan tujuan yang telah diterapkan oleh perusahaan; 
4. Untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui komunikasi dan umpan 
balik yang berkesinambungan antara karyawan dan perusahaan; 
5. Untuk menentukan perilaku karyawan sesuai dengan tujuan 
perusahaan. 
 
2.2. Pengembangan Karir 
2.2.1. Pengertian Pengembangan Karir 
 Pengertian pengembangan karir menurut I Komang A, dkk, adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu 
rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai 
suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. 
 Pengembangan karir menurut Veithzal Rivai dan Ella J Sagala 
(2008) terdiri dari peningkatan pribadi yang dilakukan oleh seseorang 
dalam mencapai rencana karir pribadinya. 
 Beberapa pendapat tentang pengertian pengembangan karir adalah sebagai 
 berikut : 
1. Pengembangan karir adalah suatu rangkaian posisi atau jabatan yang 
ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. 
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2. Pengembangan karir adalah perubahan nilai-nilai, sikap dan motivasi 
yang terjadi pada seseorang, karena dengan penambahan usia akan 
menjadi semakin matang. 
3. Pengembangan karir adalah usaha yang dilakukan secara formal dan 
berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan 
kemampuan seseorang. 
 Pengertian pengembangan karir yang lain menyebutkan bahwa 
pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen karir. 
Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai 
dan materi serta menetapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan 
potensi tersebut. Secara umum proses pengembangan karir dimulai dengan 
mengevaluasi kinerja karyawan. Dari hasil peniaian kinerja akan 
didapatkan masukan yang menggambarkan profil kemampuan karyawan 
baik potensi maupun kinerja aktualnya. Dari masukan inilah dapat 
diidentifikasi berbgai metode untuk mengembangkan potensi yang 
bersangkutan, baik melalui cara diklat maupun cara  nondiklat. 
 Sehingga pengembangan karir dapat didefinisikan sebagai suatu 
proses dalam manajemen karir yang dilakukan oleh seseorang dan 
didukung oleh organisasi dalam peningkatan segala potensi diri yang 
dimiliki oleh karyawan tersebut dalam mencapai rencana karir yang telah 
ditetapkannya (Yusuf, 2015). 
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2.2.2. Manfaat dan Tujuan Pengembangan Karir 
 Menurut Yusuf (2015), pengembangan karir dapat memberikan 
manfaat sebagai berikut : 
1. Meningkatkan kemampuan karyawan 
Hal ini dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam proses 
pengembangan karirnya, karyawan yang dengan sungguh-sungguh 
mengikuti pendidikan dan pelatihan akan mampu meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan mereka, yang dapat diseimbangkan 
kepada organisasi atau perusahaan di mana mereka bekerja. 
2. Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan 
Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya 
akan menjadi bertambah sehingga memudahkan pihak pimpinan atau 
manajemen untuk menempatkan dalam pekerjaan yang lebih tepat. 
Dengan demikian, suplai karyawan yang berkemampuan bertambah 
dan organisasi dapat memilih karyawan yang berkualitas sesuai 
dengan kebutuhannya. 
 Pengembangan karir pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki 
dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan para pekerja agar 
semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan 
tujuan organisasi. Dari segi pengembangan karir, ada tiga alternatif dalam 
perlakuan organisasi terhadap karyawan, yaitu sebagai berikut : 
1. Organisasi perlu mempertahankan jabatan semula untuk jangka waktu 
tertentu dengan memberikan ganjaran yang sesuai. 
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2. Oganisasi perlu memudahkan pekerja pada jabatan lain secara 
horizontal yang lebih relevan dengan peningkatan dan perbaikan 
pengetahuan, keterampilan, sikap yang dialami pekerja. 
3. Organisasi perlu mengiformasikan kepada pekerja secara vertikal 
untuk mengisi suatu jabatan, yang secara struktural lebih tinggi 
kedudukannya. 
 
2.2.3. Jenis-Jenis Karir 
 Dalam praktiknya beberapa jenis karir yang ada disuatu perusahaan 
dan hampir semua perusahaan memiliki jenis karir yang sama. Hanya saja 
aturan dan persyaratan untuk menentukan jenis karir yang berbeda. 
Berikut ini jenis-jenis karir yang umum dan ada di suatu perusahaan yaitu 
: 
1. Promosi  
Promosi artinya naik jabatan atau kepangkatan seorang dari level 
sebelumnya ke level yang lebih tinggi.  
2. Rotasi atau Mutasi  
Rotasi atau mutasi merupakan perubahan posisi atau jenis pekerjaan 
atau wilayah tertentu. Mislanya accounting pindah ke bagian 
marketing atau sebelumnya ditempatkan di cabang Jakarta ke cabang 
Solo. 
3. Demosi 
Demosi adalah terjadinya penuruana jabatan atau kepangkatan 
seseorang dalam suatu periode. Artinya seseorang dapat diturunkan 
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jabatannya ke jabatan yang lebih rendah atau diturunkan pangkat atau 
golongannya.  
4. Dikeluarkan dan dipidanakan 
Dikeluarkan merupakan akhir dari jenjang karir seseorang. Artinya 
dengan dikeluarkan, maka berakhirlah jenjang karirnya di perusahaan 
tersebut. Dikeluarkan dari suatu perusahaan dapat disebabkan oleh 
berbagai hal terutama karena yang bersangkutan melakukan perbuatan 
yang merugikan perusahaan. Jika dipidanakan, maka kategori 
pelanggaran yang dilakukan sudah kategori berat. 
5. Pensiun 
Pensiun merupakan akhir dari karir seseorang. Artinya karyawan yang 
dipensiunkan memperoleh penggantian sesuai jasanya yang telah 
diberikan kepada perusahaan (biasanya diperhitungkan dengan jabatan 
dan pangkat terakhir). 
 
2.3. Lingkungan Kerja 
2.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja 
 Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempunyai 
dampak positif dan negatif terhadap produktivitas kerja perusahaan. 
Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan kepada karyawan. Misalnya dengan adanya penerangan, suara 
yang bising dan sebagainya. Dengan adanya kondisi kerja yang nyaman, 
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penyediaan alat keselamatan kerja, fasilitas lainnya maka akan 
menyebabkan rasa aman dan produktif dalam melaksanakan pekerjaan. 
 Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas yang dihadapi 
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta 
pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. 
 
2.3.2. Jenis Lingkungan Kerja 
 Sodarmayanti (2001) yang dikutip oleh Logahan, Tjoe dan Naga 
(2012) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja 
terbagi menjadi dua yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan non fisik 
: 
1. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat yang dapat memengaruhi karyawan baik 
secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 
dapat dibagi dalam dua kategori, yakni : 
a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti 
: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya. 
b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 
lingkungan kerja yang memengaruhi kondisi manusia, misalnya: 
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau 
tidak sedap, warna. 
2. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 
maupun hubungan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan 
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bawahan. Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok 
lingkungan yang tidak bisa diabaikan. 
 
2.4. Kompensasi 
2.4.1. Pengertian Kompensasi 
 Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi 
merupakan salah satu penerapan fungsi manajemen sumber daya manusia 
yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual 
sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. Untuk 
memperoleh gambaran kompensasi yang lebih jelas berikut ini 
disampaikan beberapa definisi dari para ahli : 
1. Menurut Werther dan Davis yang dikutip oleh Hasibuan (2003), 
kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai balasan 
dari pekerjaan yang diberikan, baik dari upah per jam maupun gaji 
periodik yang dikelola oleh bagian perusahaan. 
2. Menurut Saydam dalam kutipan Satedjo dan Kempa (2017), 
kompensasi adalah segala bentuk balas jasa perusahaan terhadap 
pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan oleh 
karyawan kepada perusahaan. 
3. Jadi, kompensasi adalah imbalan jasa yang diberikan oleh perusahaan 
kepada karyawan yang telah memberikan kontribusi tenaga dan 
pikiran. 
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2.4.2. Bentuk-bentuk Kompensasi 
 Menurut Hasibuan (2003), kompensasi dibedakan menjadi dua 
yaitu kompensasi langsung berupa gaji, upah dan upah insentif sedangkan 
kompensasi tidak langsung berupa benefit dan service. 
1. Gaji  
Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan secara periodik kepada 
karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji 
akan tetap diberikan walaupun pekerja tidak masuk kerja. 
2. Upah 
Upah adalah balas jasa yang diberikan kepada pekerja harian dengan 
perjanjian yang disepakati. 
3. Upah insentif 
Upah insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada 
karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Upah 
insentif ini merupakan alat yang dipergunakan untuk mendukung 
prinsip keadilan dalam pemberian kompensasi. 
4. Benefit dan Service adalah kompensasi tambahan (financial atau 
nonfinansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan 
kepada seluruh karyawan dalam usaha untuk meningkatkan 
kesejahteraan mereka. Seperti tunjangan hari raya, pensiunan, pakaian, 
dll. 
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2.4.3. Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi 
 Tidak hanya karena pemberian kompensasi merupakan salah satu 
tugas yang paling kompleks tetapi juga salah satu aspek yang paling 
berarti bagi karyawan. Balas jasa yang diberikan karyawan pasti memiliki 
fungsi dan tujuan tertentu. Menurut Yusuf (2015) pemberian kompensasi 
di dalam suatu perusahaan dapat berfungsi sebagai berikut : 
1. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi ini 
menunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan yang berprestasi 
akan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik.  
2. Pengumuman sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif. 
Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan dengan seefisien dan 
seefektif mungkin. 
3. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian 
kompensasi dapat membantu stabilitas perusahaan dan mendorong 
pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. 
 Pemberian kompensasi di dalam suatu perusahaan memiliki tujuan 
sebagai berikut : 
1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Karyawan menerima kompensasi 
berupa upah, gaji atau bentuk lainnya untuk dapat memenuhi 
kebutuhan hidupnya sehari-hari atau dengan kata lain , kebutuhan 
ekonominya. Dengan adanya kepastian menerima upah atau gaji, 
tersebut secara periodic, berarti adanya jaminan “economic security” 
bagi dirinya dan keluarga yang menjadi tanggungannya. 
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2. Meningkatkan produktivitas kerja. Pemberian kompensasi yang makin 
banyak akan mendorong karyawan bekerja secara produktif. 
3. Memajukan organisasi atau perusahaan. Semakin berani suatu 
perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi, semakin 
menunjukkan betapa makin suksesnya suatu perusahaan, sebab 
pemberian kompensasi yang tinggi hanya mungkin apabila pendapatan 
perusahaan yang digunakan untuk itu makin besar. 
4. Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Ini berarti bahwa pemberian 
kompensasi berhubungan dengan persyaratan yang harus dipenuhi 
oleh karyawan pada jabatan sehingga tercipta keseimbangan antara 
“inputs” (syarat-syarat) dan “output”. 
 
2.5. Hasil Penelitian yang Relevan 
 Penulis merujuk pada beberapa penelitian terdahulu untuk 
dijadikan acuan dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Pengembangan 
Karir, Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo.” 
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Tabel 2.1 
Penelitian yang Relevan 
Variabel Peneliti, Metode dan 
Sampel 
Hasil Penelitian Saran Penelitian 
Pengaruh 
kompensasi, 
lingkungan 
kerja gaya 
kepemimpinan 
serta motivasi 
terhadap kinerja 
Susanti (2013), 
metode sensus, 
sampel 33 karyawan  
karyawan PT Syariah 
Mandiri dan PT. 
Bank Riau Kepri 
Cabang 
Tanjungpinang 
Tidak terdapat 
pengaruh 
kompensasi, 
lingkungan kerja 
dan motivasi 
terhadap kinerja 
karyawan, 
sedangkan gaya 
kepemimpinan 
memilki pengaruh 
Untuk peneliti 
yang akan datang 
dengan obyek dan 
topik yang sama 
hendaknya 
menambah variabel 
bebas karena 
dalam penelitian 
ini masih ada 
dipengaruhi oleh 
variabel lain 
Lingkungan 
kerja, motivasi 
kerja dan 
disiplin kerja 
terhadap kinerja 
karyawan 
Ambarwati (2016), 
Metode survey, 
sampel 50 karyawan 
PT. Bank Syariah 
Mandiri Surakarta 
Ada pengaruh 
lingkungan kerja, 
motivasi kerja dan 
disiplin kerja 
terhadap kinerja 
karyawan 
penelitian 
selanjutnya  
hendaknya 
menambah variabel 
lain yang dapat 
mempengaruhi 
kinerja karyawan,  
 
Pengembangan 
karir dan 
kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan 
Santi, Tewal dan 
Untu (2017), Metode 
sensus, sampel 38 
karyawan PT. Bank 
BRI Unit Bahu 
Manado 
Tidak terdapat 
pengaruh 
pengembangan 
karir terhadap 
kinerja karyawan 
tetapi kompensasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan 
Semoga pada 
penelitian 
selanjutnya dapat 
membahas faktor-
faktor lain yang 
belum diteliti 
dalam penelitian 
ini 
Tabel berlanjut …. 
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Lanjutan Tabel 2.1 
Variabel Peneliti, Metode dan 
Sampel 
Hasil Penelitian Saran Penelitian 
Perencanaan 
karir, pelatihan 
dan 
pengembangan 
karir terhadap 
kinerja 
karyawan 
Mulyadi, Hidayati 
dan Maria (2018), 
Metode sensus, 
sampel 50 karyawan 
PT. BNI Samarinda 
Ada pengaruh 
signifikan antara 
perencanaan karir, 
pelatihan dan 
pengembangan 
karir terhadap 
kinerja karyawan 
Perlu ditambahkan 
variabel lainnya 
Disiplin kerja, 
motivasi dan 
kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan 
Tindow, Mekel dan 
Sendow (2014), 
Metode survey, 
sampel 47 karyawan 
PT. Bank Sulut 
Cabang Calaca 
Ada pengaruh 
antara disiplin 
kerja, motivasi 
kerja dan 
kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan 
Manajemen 
perusahaan 
sebaiknya lebih 
meningkatkan 
motivasi dan 
kompensasi 
sehingga akan 
tercipta disiplin 
kerja yang baik 
Kompensasi, 
evaluasi, dan 
promosi 
terhadap kinerja 
karyawan 
Bowra, Sharif, Saeed 
dan Niazi (2012), 
Metode survey, 
sampel 235 
karyawan perbankan 
Pakistan 
Ada pengaruh 
promosi dan 
evaluasi terhadap 
kinerja karyawan 
sedangkan 
kompensasi tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan 
Studi selanjutnya 
dapat dilakukan 
dengan 
memanfaatkan 
praktik SDM 
lainnya seperti 
rekrutmen dan 
seleksi, pelatihan, 
pengembangan, dll 
 
2.6. Kerangka Berpikir 
 Kerangka berfikir berbentuk model konseptual yang 
menggambarkan hubungan beberapa faktor yang telah diidentifikasi 
sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir menjelaskan secara 
teoritis pertautan antar variabel, yaitu variabel independen dan variabel 
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dependen. Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah maka 
dihasilkan suatu model penelitian sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 
 
 
 
 
 
 
 
 Dari kerangka pemikiran tersebut idealnya pengembangan karir 
akan berpengaruh pada kinerja karyawan secara parsial, begitu juga 
dengan lingkungan kerja dan kompensasi. Untuk membuktikan adanya 
relasi antara variabel independen dan variabel dependen peneliti akan 
menggunakan kuesioner yang akan disebar pada karyawan yang ada di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo sebanyak 32 responden.  
 
2.7. Hipotesis Penelitian 
 Hipotesis merupakan dugaan sementara atas jawaban dari rumusan 
masalah yang diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. 
Adapun kemungkinan dari jawaban tersebut dipilih berdasarkan teori dan 
penelitian terdahulu (Sujarweni, 2014). 
 Hipotesis baru dapat diuji kebenarannya melalui analisis dan 
penelitian. Hipotesis ini daapt berupa pengaruh positif maupun negatif, hal 
Pengembangan Karir (X1) 
Lingkungan Kerja  (X2) 
Kompensasi  (X3) 
Kinerja Karyawan (Y) 
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tersebut berkaitan dengan variabel yang diuji. Dalam penelitian ini penulis 
mengangkat hipotesis sebagai berikut : 
1. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 Pengembangan karir sebagai suatu proses dalam manajemen karir 
yang dilakukan oleh seseorang dan didukung oleh organisasi dalam 
peningkatan segala potensi diri yang dimiliki oleh karyawan tersebut 
dalam mencapai rencana karir yang telah ditetapkannya (Yusuf, 2015). 
 Berdasarkan penelitian lain Mulyadi, Hidayati dan Maria (2018) 
yang berjudul “Pengaruh Perencanaan Karir, Pelatihan dan 
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan” studi pada PT. 
Bank Negara Indonesia Samarinda, membuktikan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank Negara Indonesia Samarinda.  
 Dengan demikian literatur diatas mendasari untuk diturunkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H1 = Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo 
 Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas yang dihadapi 
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya 
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serta pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai 
kelompok. 
 Berdasarkan hasil penelitian Ambarwati (2016) yang berjudul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Syariah Mandiri Surakarta 
juga berpendapat bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 Dengan demikian literatur diatas mendasari untuk diturunkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H2 = Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo 
 Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian 
kompensasi merupakan salah satu penerapan fungsi manajemen 
sumber daya manusia yang berhubungan dengan semua jenis 
pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam 
melakukan tugas keorganisasian. 
 Berdasarkan .penelitian Santi, Tewal dan Untu (2017) yang 
berjudul “Analisis Pengembangan Karir dan Kompensasi serta 
Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank BRI Unit Bahu 
Manado” menyatakan bahwa variabel kompensasi terhadap kinerja 
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karyawan PT. Bank BRI Unit Bahu Manado dengan tingkat keyakinan 
95% yang menyatakan H0ditolak dan Haditerima. Dengan demikian 
bisa dikatakan variabel kompensasi berpengaruh signifikan secara 
statistik terhadap kinerja karyawan ini menunjukkan bahwa 
kompensasi juga bisa berpengaruh langsung terhadap kinerja 
karyawan. 
 Dalam penelitian lain yang berjudul “Disiplin Kerja, Motivasi dan 
Kompensasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank 
Sulut Cabang Calaca” oleh Tindow, Mekel dan Sendow (2014). 
Diperoleh hasil bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 Dengan demikian literatur diatas mendasari untuk diturunkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H3  = Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo.  
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Waktu penelitian dilakukan sejak bulan Oktober 2018 sampai 
selesai, dimulai dari penyusunan proposal sampai tersusunnya laporan 
penelitian. Sedangkan lokasi penelitian dilakukan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo yang terletak di Jl. Brigjend Slamet Riyadi, 
No.314, Sriwedari, Laweyan, Surakarta. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang 
menggunakan analisis data yang berbentuk numerik/angka (Suryani & 
Hendryadi, 2015). Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh 
pengembangan karir, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
 Sugiyono dalam kutipan (Suryani & Hendryadi, 
2015)mendefinisikan populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri 
dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya.
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Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini yaitu 32 responden yang 
terdiri dari beberapa karyawan yang memiliki jabatan atau golongan yang 
berbeda di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 
3.3.2. Sampel 
 Sampel adalah sebagian dari  populasi yang akan diambil untuk 
diteliti dan hasil dari penelitiannya digunakan sebagai representasi dari 
populasi secara keseluruhan(Suryani & Hendryadi, 2015). Sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo dengan penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam 
penelitian adalah seluruh anggota populasi sebanyak 32 orang. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
 Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling 
jenuh (total sampling). Hal ini dilakukan karena populasi yang ada di PT. 
Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo relatif kecil, jadi semua anggota 
populasi dijadikan sampel. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
sejumalah 32 orang. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
3.4.1. Data 
 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 
primer adalah data asli yang diperoleh langsung dari objek penelitian. 
Pengumpulan data tersebut secara khusus dilakukan untuk mengatasi 
masalah riset yang sedang diteliti (Suryani & Hendryadi, 2015). Data 
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primer dalam penelitian ini adalah pengisian kuesioner oleh karyawanPT. 
Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 
3.4.2. Sumber Data 
 Sumber data adalah asal data yang dijadikan subjek penelitian 
(Suryani & Hendryadi, 2015). Sumber data dalam penelitian ini diperoleh 
melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang digunakan 
peneliti yang bertujuan mengungkap informasi kuantitatif dari responden 
sesuai lingkup penelitian (Suryani & Hendryadi, 2015). Pada penelitian ini 
metode pengumpulan data yang digunakan yaitu kuesioner. Kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para 
responden untuk dijawab. Adapun kuesioner pada penelitian ini diberikan 
kepada karyawan PT.Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 Untuk mengukur pendapat responden digunakan skala Likert. 
Menurut Sugiyono (2016) Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Dengan skalalikert maka variabel yang akan diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai 
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titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa 
pertanyaan atau pernyataan. Indeks yang digunakan dalam skala ini yaitu : 
Tabel 3.1 
Skor Jawaban Angket 
No Jawaban Skor 
1 Sangat Setuju 5 
2 Setuju 4 
3 Netral 3 
4 Tidak Setuju 2 
5 Sangat Tidak Setuju 1 
 Sumber: Sugiyono (2016) 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Menurut Sanusi (2013) variabel penelitian adalah sesuatu hal yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Penelitian ini menggunakan variabel dependent dan 
variabel independent. 
 
3.6.1. Variabel Terikat (Dependent) 
 Variabel terikat adalah variabel yang dapat dipengaruhi oleh 
variabel lain namun variabel tersebut tidak dapat mempengaruhi variabel 
lain(Sanusi, 2013). Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah kinerja 
karyawan (Y). 
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3.6.2. Variabel Bebas (Independent) 
 Variabel bebas adalah variabel yang dapat digunakan untuk 
mempengaruhi variabel lain sehingga dapat menyebabkan perubahan pada 
variabel terikat(Sanusi, 2013). Dalam penelitian ini variabel bebasnya 
adalah pengembangan karir (X1), lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
 Definisi-definisi operasional variabel dari pengembangan karir, 
lingkungan kerja dan kompensasiterhadap kinerja karyawan yaitu secara 
ringkas disajikan pada tabel 3.2 sebagai berikut : 
Tabel 3.2 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Indikator Item 
Kinerja 
karyawan 
Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya seseuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan. 
(Mangkunegara dalam kutipan 
Luthfi 2014) 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Ketepatan waktu 
4. Efektifitas 
5. Kehadiran 
(Mathis dan 
Jackson dalam 
Kahpi, 2017) 
Skala 
Likert 
Pengembangan 
karir 
Pengembangan karir adalah 
pengembangan individu yang 
dilaksanakan seseorang dalam 
meraih suatu rencana karir. 
(Handoko dalam Negara, 2014) 
1. Prestasi kerja 
2. Exposure 
3. Mentors dan 
sponsor 
4. Kesempatan untuk 
tumbuh 
(Handoko dalam 
Kurniawan, 2015) 
Skala 
Likert 
 Tabel berlanjut …. 
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Lanjutan Tabel 3.2 
 
Variabel Definisi Indikator Item 
Lingkungan 
kerja 
Lingkungan kerja adalah 
semua keadaan tempat kerja 
dapat mempengaruhi karyawan 
baik secara langsung maupun 
tidak langsung. 
(Sudarmayanti dalam Layaman 
dan Nidak, 2016). 
1. Suasana kerja 
2. Hubungan dengan 
rekan kerja 
3. Hubungan antara 
bawahan dengan 
pimpinan 
4. Tersedianya 
fasilitas untuk 
karyawan 
(Sudarmayanti 
dalam Amanah dan 
Putri, 2012) 
 
Kompensasi Kompensasi adalah segala 
bentuk balas jasa perusahaan 
terhadap pengorbanan waktu, 
tenaga dan pikiran yang telah 
diberikan oleh karyawan 
kepada perusahaan. 
(Saydam dalam Satedjo dan 
Kempa, 2017) 
1. Gaji dan upah  
2. Insentif  
3. Tunjangan 
4.  Fasilitas  
(Simamora dalam 
Nawa dan Kempa, 
2017) 
Skala 
Likert 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis data untuk mengukur variabel-variabel dalam 
penelitian ini, menggunakan program IBM SPSS Statistics 20, dengan cara 
memasukkan hasil dari operasionalisasi variabel yang akan di uji. 
 
3.8.1. Uji Instrumen Penelitian 
 Agar kuesioner yang disebarkan kepada responden benar-benar 
dapat mengukur apa yang ingin diukur, maka kuesioner harus bersifat 
valid dan reliabel. Untuk itu perlu dilakukan uji validitas dan uji 
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reliabilitas agar hasil data yang didapat benar-benar sesuai dengan apa 
yang ingin diukur. 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukurvalid atau tidak validnya 
suatu kuesioner. Validitas dilakukan dengan membandingkan nilai 
rhitung dengan rtabel untuk degree of freedom (df) = n-k, dalam hal ini „n‟ 
adalah jumlah sampel dan „k‟ adalah jumlah item. Jika rhitung> rtabel, 
maka pertanyaan tersebut dikatakan valid(Astuti, 2016). 
2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai α> 0,70(Astuti, 2016). 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya memiliki 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 
berdistribusi normal atau mendekati normal(Ghozali, 2016). Alat 
analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji Kolmogorov-
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Smirnov (K-S). Pengambilan keputusan dalam uji normalitas adalah 
jika asym.sig >alpha 0,05 maka data terdistribusi normal tetapi jika 
asym.sig <alpha 0,05 maka data tidak terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas  
 Uji Multikolinearitas sering disebut pula dengan uji kolinearitas. 
Uji ini digunakan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas. Multikolinearitas ini tidak boleh 
terjadi dalam uji statistik. Untuk mengetahuinya dengan melihat nilai 
VIF dan Tollerance. Apabila nilai VIF> 10 dan Tollerance < 0,10 
maka terjadi multikolinearitas(Astuti, 2016). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan 
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual suatu pengamatan 
ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut heteroskedastisitas(Ghozali, 2016). Pengujian 
dilakukan dengan uji Glejser yaitu meregresi masing-masing variabel 
independen dengan absolute residual terhadap variabel dependen. 
 Kriteria yang digunakan untuk menyatakan apakah terjadi 
heteroskedastisitas di antara data pengamatan dapat dijelaskan dengan 
menggunakan koefisien signifikansi. Koefisien signifikan harus 
dibandingkan dengan tingkat signifikansi 0,05 (5%). Apabila koefisien 
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signifikansi lebih besar dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka 
dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
3.8.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Simultan (Uji F) 
 Uji F bertujuan untuk menduga persamaan secara keseluruhan. 
Dilihat pada tabel anova yang digunakan untuk melihat kesesuaian 
model regresi yang telah dibuat. Dalam hal ini hipotesisnya (H0) 
adalah seluruh parameter model tidak layak berada di dalam model 
(β1,β2, β3 = 0). Daerah penolakan adalah Fhitung >Ftabel atau p-value< α. 
Seandainya dari hasil analisis regresi diketahui p-value = 0, ini berarti 
hipotesis awal yang menyatakan bahwa parameter model regresi  tidak 
layak berada di dalam model “ditolak”. Dengan kata lain bahwa model 
yang dibuat sudah tepat(Astuti, 2016). 
2. Uji R2(Koefisien Determinasi) 
 Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat. Uji 
koefisien determinasi ini dapat dilihat pada tabel model summary. 
Tabel ini merupakan ringkasan dari model, dimana R square 
menyatakan nilai koefisiensi determinasi (Adjusted R
2
). Dalam hal ini 
R
2
 menunjukkan seberapa besar hubungan antar variabel Y terhadap 
variabel X1, X2, X3. Nilai Adjusted R square menyatakan perubahan 
R
2
yang disebabkan adanya penambahan atau pengurangan variabel 
independen(Astuti, 2016). 
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3.8.4. Uji Regresi Linier Berganda 
 Menurut Analisis regresi linier berganda adalah studi mengenai 
ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel 
independen (variabel bebas), dengan tujuan untuk mengestimasi dan atau 
memprediksi rata-rata populasi atau nilai-nilai variabel dependen 
berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui(Kaengke, Tewal, & 
Uhing, 2018). 
 Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel independen atau bebas yaitu 
Pengembangan Karir (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi (X3) 
terhadap Kinerja karyawan (Y). Rumus matematis dari regresi berganda 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Y = α +β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+e 
Keterangan: 
Y = Kinerja karyawan 
Α = Konstanta 
β1-β3 =Koefisien regresi 
X1 = Pengembangan karir 
X2 = Lingkungan Kerja 
X3 = Kompensasi 
e = Variabel pengganggu (error) 
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3.8.5. Uji Hipotesis 
1. Uji Parsial (Uji t) 
 Statistik t dan p-valuetiap parameter model ditunjukkan di dalam 
Tabel Coefficients. Untuk menguji parameter β1 hipotesis awalnya 
adalah H0: β1 = 0 atau dikatakan bahwa parameter β1 tidak layak 
berada di dalam model. Untuk uji t ini hipotesisnya bertolak apabila 
thitung> ttabel atau p-value <α. Dengan menggunakan α = 5%, berarti p-
value, 5% maka H0 baru bisa di tolak (Astuti, 2016). 
 Pada intinya perbedaan uji f dan t adalah apabila pada uji f untuk 
menguji parameter secara simultan/ serempak sedangkan pada uji t 
untuk menguji parameter secara parsial atau individual. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA & PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian  
4.1.1 Sejarah Pendirian PT. Bank Muamalat Indonesia 
 PT. Bank Muamalat IndonesiaTbk memulai perjalanan bisnisnya 
sebagai Bank Syariah pertama di Indonesia pada 1 November 1991. 
Pendirian Bank Muamalat Indonesia digagas oleh Majelis Ulama 
Indonesia (MUI), Ikatan Cendekiawan Muslim Indonesia (ICMI) dan 
pengusaha muslim yang kemudian mendapat dukungan dari Pemerintah 
Republik Indonesia.  
 Sejak resmi beroperasi pada 1 Mei 1992, Bank Muamalat 
Indonesia terus berinovasi dan mengeluarkan produk-produk keuangan 
syariah seperti Asuransi Syariah, Dana Pensiun Lembaga Keuangan 
Muamalat dan multifinance syariah (Al-Ijarah Indonesia Finance) yang 
seluruhnya menjadi terobosan di Indonesia.Pada 27 Oktober 1994, Bank 
Muamalat Indonesia mendapat izin sebagai Bank Devisa. Seiring 
kapasitas Bank yang semakin diakui, Bank semakin melebar sayap dengan 
terus menambah jaringan kantor cabangnya di seluruh Indonesia.  
 Pada tahun 2009, Bank mendapat izin untuk membuka kantor 
cabang di Kuala Lumpur, Malaysia dan menjadi bank pertama di 
Indonesia serta satu-satunya yang mewujudkan ekspansi bisnis di 
Malaysia. Untuk meningkatkan aksesibilitas nasabah di Malaysia, 
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kerjasama dijalankan dengan jaringan Malaysia Electronic Payment 
System (MEPS) (www.bankmuamalat.co.id). 
 
4.1.2. Sejarah PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
 Awal pendirian PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
dimulai dengan mendirikan Muamalat Business Centre (MBC) pada awal 
tahun 2002 sebagai sarana untuk memperkenalkan PT. Bank Muamalat 
Indonesia kepada masyarakat Kota Surakarta dan sekitarnya. MBC ini 
berlokasi di PT. Telkom, Jl. Mayor Kusmanto No. 01 Surakarta. Kegiatan 
MBC diantaranya silahturahmi dengan masyarakat Surakarta dan 
sekitarnya untuk memperkenalkan konsep syariah dan produk-produk PT. 
Bank Muamalat Indonesia baik dari segi pendanaan maupun pembiayaan. 
 Kegiatan dan program MBC tersebut akhirnya membuahkan hasil 
yaitu dengan menetapkan bahwa di Eks Karesidenan Surakarta segera 
dibuka Cabang Bank Muamalat Indonesia Pada tanggal 8 September 2003 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo memulai kegiatan operasional 
ditandai dengan peresmian Kantor Cabang Solo yang berlokasi di Jl. 
Kapten Mulyadi No. 87 F Ruko Lojiwetan Pasar Kliwon, Surakarta yang 
diresmikan oleh Bapak Slamet Suryanto selaku walikota Surakarta. 
 Untuk mengakomodir kebutuhan nasabah atas layanan yang prima 
dan kantor yang lebih besar, maka pada tanggal 13 November 2006 
Kantor Cabang Utama direlokasi ke Jl. Slamet Riyadi No. 314 Surakarta 
dan kantor yang lama yang berlokasi di Jl. Kapten Mulyadi No. 87 F 
Lojiwetan Surakarta berubah statusnya menjadi Kantor Kas. Pada tanggal 
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31 Agustus 2007, PT. Bank Muamalat Indonesia membuka kantor layanan 
di RS PKU Muhammadiyah Surakarta, Jl. Ronggowarsito No. 130 
Surakarta.  
 Pada bulan Juni 2008 PT. Bank Muamalat Indonesia membuka 
Unit Pelayanan Syariah Klaten yang berlokasi di Jl. Pemuda No. 295 
Klaten. Pada tanggal 5 Maret 2010 membuka Kantor Layanan yang 
berlokasi di Jalan Raya Palur No. 7 dan secara resmi beroperasi pada 
tanggal 19 Maret 2010. Alasan pemilihan Palur sebagai lokasi kantor 
layanan baru adalah sebagai jantung bisnis di daerah Karanganyar, Palur 
juga merupakan pintu gerbang Kota Solo dari arah Timur 
(http://harianjoglosemar.com/: 2010). 
 Pada tanggal 17 Desember 2009, PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo juga membuka 3 Kantor Cabang Pembantu yaitu di 
Kartasura, Boyolali dan Wonogiri, dimana BMI KCP Kartasura berlokasi 
di Jl. Raya Kartasura Blok A No. 10 Sukoharjo. Sedangkan untuk BMI 
KCP Boyolali berlokasi di Jl. Kates Ruko VII Boyolali dan untuk BMI 
KCP Wonogiri berlokasi di Jl. Jend. Sudirman No. 21 Wonogiri. 
  Adapun visi dan misi PT. Bank Muamalat Indonesia  
1. Visi PT. Bank Muamalat Indonesia 
Menjadi bank syari‟ah utama di Indonesia, dominan di pasar spiritual 
dikagumi di pasar rasional. 
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2. Misi PT. Bank Muamalat Indonesia 
Menjadi Role Model Lembaga Keuangan Syari‟ah dunia dengan 
penekanan pada semangat kewirausahaan, keunggulan manajemen dan 
orientasi investasi yang inovatif untuk memaksimumkan nilai bagi 
stakeholder. 
 
4.1.3. Struktur Organisasi PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
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4.2. Karakteristik Responden 
1.  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.1 
Jumlah Responden Menurut Usia 
Usia Jumlah Prosentase % 
21 - 30 7 21,9% 
31 - 40 22 68,8% 
41 - 50 3 9,4% 
Total 32 100% 
      Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden 
menurut usia diketahui bahwa responden PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo yang berusia 21 – 30 sebanyak 7 orang (21,9%), responden 
yang berusia 31 – 40 sebanyak 22 orang (68,8%), dan responden yang 
berusia 41 – 50 sebanyak 3 orang (9,4%). Data tersebut menjelaskan 
bahwa sebagian besar karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Solo adalah berusia 31-40 tahun. 
2. Karakteristik Responen Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 
Jumlah Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase % 
Laki – Laki 19 59,4% 
Tabel berlanjut …. 
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Lanjutan Tabel 4.2   
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase % 
Perempuan 13 40,6% 
Total 32 100% 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan distribusi frekuensi karakteristik responden menurut 
jenis kelamin diketahui bahwa responden PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 19 orang (59,4%), 
dan responden jenis kelamin perempuan sebanyak 13 orang (40,6%). Hal 
ini menunjukkan sebagian besar responden penelitian di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo berjenis kelamin laki-laki. 
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.3 
Jumlah Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Prosentase % 
SMA - - 
D3 2 6,3% 
Sarjana 30 93,8% 
Magister - - 
Total 32 100% 
      Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden 
menurut tingkat pendidikan diketahui bahwa terdapat responden PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo yang tingkat pendidikannya D3 
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sebanyak 2 0rang (6,3%), sedangkan responden yang tingkat 
pendidikannya Sarjana sebanyak 30 orang (93,8%). Data tersebut 
menjelaskan bahwa yang menjadi responden sebagian besar adalah 
karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo dengan tingkat 
pendidikan Sarjana.  
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.4 
Jumlah Responden Menurut Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Prosentase % 
1 – 10 28 87,5% 
11 – 20 4 12,5% 
Total 32 100% 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden 
menurut lama bekerjanya diketahui bahwa responden yang lama 
bekerjanya dari 1 – 10 tahun sebanyak 28 orang (87,5%), sedangkan 
responden yang lama bekerjanya dari 11 – 20 tahun sebanyak 4 orang 
(12,5%). Data tersebut menjelaskan bahwa responden PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo sebagian besar adalah responden yang lama 
bekerjanya dari 1 – 10 tahun. 
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4.3. Pengujian Hasil Analisis 
4.3.1. Uji Instrumen Data 
1. Uji Validitas  
 Menurut Astuti (2016) Uji validitas digunakan untuk mengukur 
valid atau tidak validnya suatu kuesioner. Kriteria soal yang dinyatakan 
valid apabila rhitung> rtabel atau nilai signifikansi  < 0,05. Jika rhitung< rtabel 
maka item pertanyaan dinyatakan tidak valid. Pengujian validitas 
dilakukan pada empat variabel dalam penelitian ini, yaitu Pengembangan 
Karir, Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Kinerja Karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo.  
 Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir 
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 
dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 32, df = n-2 maka didapat rtabel 
sebesar 0,3494. 
a. Variabel Pengembangan Karir (X1) 
Tabel 4.5 
Rangkuman Validitas Instrumen untuk Variabel Pengembangan Karir (X1) 
Variabel  Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
 
 
Pengembangan 
Karir (X1) 
1 0,508 0,3494 Valid 
2 0,758 0,3494 Valid 
3 0,717 0,3494 Valid 
4 0,722 0,3494 Valid 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
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 Berdasarkan hasil uji validitas variabel Pengembangan Karir (X1) 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Variabel Pengembangan Karir butir pertanyaan 1 (X1.1) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,508> 0,3494 yang berarti rhitung> rtabel, maka 
variabel pengembangan karir butir pertanyaan 1 (X1.1) dinyatakan 
valid. 
2) Variabel Pengembangan Karir butir pertanyaan 2 (X1.2) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,758> 0,3494 yang berarti rhitung> rtabel, maka 
variabel pengembangan karir butir pertanyaan 2 (X1.2) dinyatakan 
valid. 
3) Variabel Pengembangan Karir butir pertanyaan 3 (X1.3) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,717> 0,3494 yang berarti rhitung> rtabel, maka 
variabel pengembangan karir butir pertanyaan 3 (X1.3) dinyatakan 
valid. 
4) Variabel Pengembangan Karir butir pertanyaan 4 (X1.4) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,722> 0,3494 yang berarti rhitung> rtabel, maka 
variabel pengembangan karir butir pertanyaan 4 (X1.4) dinyatakan 
valid 
 
 
 
 
. 
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b. Variabel Lingkungan Kerja 
Tabel 4.6 
Rangkuman Validitas Instrumen untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
 
Variabel  Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
 
 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
1 0,508 0,3494 Valid 
2 0,613 0,3494 Valid 
3 0,653 0,3494 Valid 
4 0,596 0,3494 Valid 
5 0,530 0,3494 Valid 
6 0,407 0,3494 Valid 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan hasil uji validitas variabel Lingkungan kerja (X2) 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 1 (X2.1) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,508 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 1 (X2.1) dinyatakan 
valid. 
2) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 2 (X2.2) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,613 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 2 (X2.2) dinyatakan 
valid. 
3) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 3 (X2.3) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,653 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
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maka variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 3 (X2.3) dinyatakan 
valid. 
4) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 4 (X2.4) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,596> 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 4 (X2.4) dinyatakan valid. 
5) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 5 (X2.5) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,530> 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 5 (X2.5) dinyatakan valid. 
6) Variabel Lingkungan Kerja butir pertanyaan 6 (X2.6) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,407> 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel lingkungan kerja butir pertanyaan 6 (X2.6) dinyatakan valid. 
c. Variabel Kompensasi 
Tabel 4.7 
Rangkuman Validitas Instrumen untuk Variabel Kompensasi (X3) 
Variabel  Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
 
 
Kompensasi 
(X3) 
1 0,640 0,3494 Valid 
2 0,510 0,3494 Valid 
3 0,649 0,3494 Valid 
4 0,634 0,3494 Valid 
5 0,635 0,3494 Valid 
6 0,403 0,3494 Valid 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan hasil uji validitas variabel Kompensasi (X3) dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
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1) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 1 (X3.1) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,640 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 1 (X3.1) dinyatakan valid. 
2) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 2 (X3.2) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,510 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 2 (X3.2) dinyatakan valid. 
3) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 3 (X3.3) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,649 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 3 (X3.3) dinyatakan valid. 
4) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 4 (X3.4) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,634 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 4 (X3.4) dinyatakan valid. 
5) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 5 (X3.5) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,635 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 5 (X3.5) dinyatakan valid. 
6) Variabel Kompensasi butir pertanyaan 6 (X3.6) menunjukkan bahwa 
hasil uji validitas 0,403 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, maka 
variabel kompensasi butir pertanyaan 6 (X3.6) dinyatakan valid. 
 
 
 
 
 
54 
 
 
 
d. Variabel Kinerja Karyawan 
Tabel 4.8 
Rangkuman Validitas Instrumen untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Variabel  Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
 
 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
1 0,755 0,3494 Valid 
2 0,728 0,3494 Valid 
3 0,589 0,3494 Valid 
4 0,736 0,3494 Valid 
5 0,432 0,3494 Valid 
6 0,450 0,3494 Valid 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan hasil uji validitas variabel Kinerja Karyawan (Y) 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 1 (Y.1) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,755 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 1 (Y.1) dinyatakan 
valid. 
2) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 2 (Y.2) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,728 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 2 (Y.2) dinyatakan 
valid. 
3) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 3 (Y.3) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,589 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
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maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 3 (Y.3) dinyatakan 
valid. 
4) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 4 (Y.4) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,736 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 4 (Y.4) dinyatakan 
valid. 
5) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 5 (Y.5) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,432 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 5 (Y.5) dinyatakan 
valid. 
6) Variabel Kinerja Karyawan butir pertanyaan 6 (Y.6) menunjukkan 
bahwa hasil uji validitas 0,450 > 0,3494 yang berarti rhitung > rtabel, 
maka variabel kinerja karyawan butir pertanyaan 6 (Y.6) dinyatakan 
valid. 
2. Uji Reliabilitas 
 Hasil uji reliabilitas dikatakan reliabel jika jawaban responden 
konsisten dari waktu ke waktu. Hal tersebut diukur dengan nilai 
Cronbach Alpha yang dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 
0,70. 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Pengembangan Karir (X1) 0,835 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,788 Reliabel 
Kompensasi (X3)  0,788 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,829 Reliabel 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.9 didapatkan hasil pengujian reliabilitas 
konstruk variabel yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh nilai 
Cronbach Alpha > 0,70. Hal ini bahwa seluruh  instrumen dalam 
penelitian ini reliabel, sehingga semua butir pertanyaan dapat dipercaya 
dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas memiliki tujuan agar dapat mendeteksi apakah 
distribusi data dalam variabel yang akan digunakan dalam penelitian 
terdistribusi normal atau tidak. Dalam penelitian menggunakan uji 
normalitas Kolmogorov-Smirnov. Pengambilan keputusan dalam uji ini 
apabila Sig > 0,05 maka data terdistribusi normal. 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 32 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,93714892 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,122 
Positive ,122 
Negative -,084 
Kolmogorov-Smirnov Z ,690 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,728 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan output uji normalitas data dengan kolmogorov 
smirnov test diketahui bahwa nilai signifikansi sebesar 0,728> 0,05, 
berdasarkan teori data distribusi normal jika nilai sig (signifikansi) > 0,05, 
maka berdasarkan hasil output diatas dapat disimpulkan bahwa model 
regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat 
dikatakan sebaran data penelitian terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas  
 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Astuti, 2016: 61). 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model 
regresi, dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation factor 
(VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF 
58 
 
 
 
> 10. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 
berikut ini : 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan 
Kerja 
,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 
a. Hasil uji multikolinearitas diatas menunjukkan bahwa variabel 
pengembangan karir (X1) memiliki nilai variance inflation factor 
(VIF)<10 yaitu 1,180< 10 dan nilai tolerance > 0,10 yaitu 0,847 > 0,10 
maka dapat dikatakan bahwa variabel pengembangan karir (X1) tidak  
terdapat masalah multikolinier dalam model regresi, sehingga 
memenuhi syarat analisis regresi. 
b. Hasil uji multikolinearitas diatas menunjukkan bahwa variabel 
lingkungan kerja (X2) memiliki nilai variance inflation factor (VIF) < 
10 yaitu 1,292< 10 dan nilai tolerance > 0,10 yaitu 0,774> 0,10 maka 
dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja (X2) tidak terdapat 
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masalah multikolinier dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat 
analisis regresi. 
c. Hasil uji multikolinearitas diatas menunjukkan bahwa variabel 
kompensasi (X3) memiliki nilai variance inflation factor (VIF) < 10 
yaitu 1,106 < 10 dan nilai tolerance > 0,10 yaitu 0,904 > 0,10 maka 
dapat dikatakan bahwa variabel kompensasi (X3) tidak terdapat 
masalah multikolinier dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat 
analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual suatu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Kriteria yang digunakan 
untuk menyatakan apakah terjadi heteroskedastisitas di antara data 
pengamatan dapat dijelaskan apabila koefisien signifikansi > dari 
tingkat signifikansi (0,05), maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 2,197 2,038  1,078 ,290 
Pengembangan 
Karir 
,170 ,090 ,357 1,887 ,070 
Lingkungan 
Kerja 
-,148 ,082 -,358 -1,811 ,081 
Kompensasi ,010 ,061 ,031 ,171 ,866 
a. Dependent Variable: RES2 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan hasil tabel 4.12 Uji Heteroskedastisitas pada kotak 
Coefficients terlihat pengembangan karir memiliki nilai 0,070> 0,05, 
lingkungan kerja memiliki nilai 0,081> 0,05, sedangkan kompensasi 
memiliki nilai 0,866> 0,05 sehingga disimpulkan model regresi tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas. 
 
4.3.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
 Dasar pengambilan keputusan dalam Uji F pada penelitian ini 
adalah dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu apabila 
probabilitas signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. Apabila 
probabilitas signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima (Ghozali, 
2010: 62). Dengan kriteria pengujian sebagai berikut : 
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a. H0 diterima jika Fhitung < Ftabel 
b. H0 ditolak jika Fhitung > Ftabel 
H0 : seluruh parameter model tidak layak berada di dalam model 
H1: seluruh parameter model layak berada di dalam model 
Tabel 4.13 
Hasil Uji F (Uji Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 72,390 3 24,130 5,808 ,003
b
 
Residual 116,329 28 4,155   
Total 188,719 31    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pengembangan Karir, 
Lingkungan Kerja 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Tabel ANOVA digunakan untuk melihat kesesuaian model regresi 
yang telah dibuat. Berdasarkan hasil output SPSS diatas dapat dilihat 
bahwa nilai Ftabel yang diperoleh dari df1 = 3 dan df2 = 28 dengan tingkat 
signifikansi 0,05 maka F tabel adalah 2,95, sedangkan nilai Fhitung 5,808> 
Ftabel yaitu 5,808> 2,95, dengan nilai sig p-value = 0,003< 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa H0 ditolak dan menerima H1, jadi model regresi yang 
dibuat dalam penelitian sudah tepat atau terdapat pengaruh positif dan 
signifikan variabel pengembangan karir, lingkungan kerja dan kompensasi 
secara bersama-sama atau simultan terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo.  
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2. Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 Uji R
2 
digunakan untuk mengetahui seberapa jauh proporsi variasi 
variabel-variabel independen dapat menerangkan dengan baik variabel 
dependennya. Nilai R
2 
mendekati satu yang artinya variabel-variabel 
independen dalam penelitian memberikan hampir semua informasinya 
yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependennya. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,619
a
 ,384 ,318 2,038 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pengembangan Karir, 
Lingkungan Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Tabel model summary adalah ringkasan dari model dimana R 
square merupakan nilai koefisien determinasi (R
2
). Dalam hal ini R
2
 
artinya hubungan antara variabel X1, X2 dan X3 terhadap kinerja karyawan 
di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo adalah sebesar 0,318 atau 
31,8% sedangkan sisanya 68,2% (100% - 31,8%) dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 
 
4.3.4. Uji Regresi Linier Berganda 
 Dalam penelitian ini uji hipotesis menggunakan regresi berganda 
dimana akan diuji secara empirik untuk mencari hubungan antara variabel 
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yang melibatkan lebih dari satu variabel bebas. Hasil uji regresi linier 
berganda dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel berikut : 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan 
Kerja 
,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data yang diolah dari SPSS, 2019 
 Berdasarkan pengolahan hasil output diatas diperoleh persamaan 
regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Y = 12,365 + 0,169x1 + 0,103x2+ 0,371 x3 + e 
 Adapun interpretasi dari persamaan regresi linier berganda tersebut adalah: 
1. Konstanta (a) sebesar 12,365 menyatakan bahwa tanpa adanya variabel 
pengembangan karir, lingkungan kerja dan kompensasi, maka rata-rata 
kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
sebesar 12,365. 
2. Nilai koefisien regresi pengembangan karir (b1) sebesar 0,169 
menyatakan bahwa jika variabel pengembangan karir (b1) bertambah 1 
satuan, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap maka 
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kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,169. 
3. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b2) sebesar 0,103 menyatakan 
bahwa jika variabel lingkungan kerja (b2) bertambah 1 satuan, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap maka kinerja 
karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,103. 
4. Nilai koefisien regresi kompensasi (b3) sebesar 0,371 menyatakan 
bahwa jika variabel kompensasi (b3) bertambah 1 satuan, sementara 
variabel independen lainnya bersifat tetap maka kinerja karyawan di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo akan mengalami 
peningkatan sebesar 0,371. 
 Variabel independen yang paling dominan dalam mempengaruhi 
variabel dependen dapat dilihat pada nilai koefisien regresi. Semakin besar 
nilai koefisien regresi maka semakin dominan variabel tersebut 
berpengaruh. Dilihat dari ketiga variabel independen diatas, variabel yang 
memiliki nilai koefisien regresi paling besar adalah variabel kompensasi 
(b3) dengan nilai sebesar 0,37. Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel 
kompensasi (b3) merupakan variabel yang paling dominan dalam 
mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Solo.  
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4.3.5. Pengujian Hipotesis (Uji T) 
 Uji t digunakan untuk menguji apakah pernyataan dalam hipotesis 
itu benar. Uji t dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen, dengan kriteria pengujian jika thitung> ttabel atau p-value < 0,05 
maka H0 ditolak dan menerima H1. Adapun prosedurnya sebagai berikut : 
H0 = Artinya tidak terdapat pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
H1 = Artinya terdapat pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji T 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan 
Kerja 
,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data diolah SPSS, 2019 
 Berdasarkan tabel coefficients, maka berikut penjelasan 
pembuktian hipotesis : 
1. Hipotesis pertama menyatakan H1 = pengembangan karir berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
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Solo. Dari tabel diatas diketahui thitung = 1,031< ttabel = 2,045 dengan 
tingkat signifikansisebesar0,311>α = 0,05, maka H1 ditolak dan H0 
diterima. Sehingga variabel pengembangan karir (X1) tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. 
2. Hipotesis kedua menyatakan H2 = lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Solo. Dari tabel diatas diketahui thitung = 0,692< ttabel= 2,045 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,495>α = 0,05, maka H2 ditolak dan H0 
diterima. Sehingga variabel lingkungan kerja (X2) tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Solo. 
3. Hipotesis ketiga menyatakan H3 = kompensasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. Dari 
tabel diketahui thitung = 3,350> ttabel = 2,045 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,002 <α = 0,05, maka H0 ditolak dan H3 diterima. Sehingga 
variabel kompensasi (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo.  
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
 Setelah melakukan beberapa pengujian secara umum hasil analisis 
penelitian deskriptif ini menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir 
dan lingkungan kerja tidak berpengaruh terahadap kinerja karyawan, 
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sedangkan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo. Hal ini dapat dilihat dari pengujian 
variabel terhadap kondisi dari masing-masing variabel penelitian.  
 Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir, 
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Peningkatan atau penurunan pengembangan karir 
dan lingkungan kerja tidak ada pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, 
sedngkan kompensasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan, hal ini 
menunjukkan bahwa pengembangan karir dan lingkungan kerja tidak 
berhubungan atau berkaitan dengan kinerja karyawan. Sedangkan 
kompensasi dapat berpengaruh positif terhadap kinerja yang dihasilkan.  
1. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo 
 Berdasarkan hasil uji t pada variabel pengembangan karir (X1) 
diketahui thitung = 1,031< ttabel = 2,045 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,311>α = 0,05. Maka keputusannya adalah H0 diterima H1 
ditolak. Dengan demikian, maka hipotesis ini ditolak. Variabel 
pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kienrja karyawan PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Hal yang menyebabkan pengembangan karir 
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tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Hal ini disebabkan karena semua karyawan 
akan tetap bekerja maksimal meskipun karyawan berada pada level 
tertentu dari jabatannya. Karyawan dari semua golongan dituntut 
untuk mengeluarkan kinerja terbaiknya dalam perusahaan.  
 Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian penelitian 
yang dilakukan oleh Mulyadi, Hidayati dan Maria (2018) yang 
berjudul “Pengaruh Perencanaan Karir, Pelatihan dan Pengembangan 
Karir Terhadap Kinerja Karyawan” studi pada PT. Bank Negara 
Indonesia Samarinda yang menyimpulkan terdapat pengaruh antara 
variabel pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 
 Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu oleh Santi, 
Tewal dan Untu (2017) yang berjudul “Analisis Pengembangan Karir 
dan Kompensasi serta Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Bank BRI Unit Bahu Manado” menyatakan bahwa variabel 
pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
Bank BRI Unit Bahu Manado. 
2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo 
 Berdasarkan hasil uji t pada variabel lingkungan kerja (X2) 
diketahui thitung = 0,692< ttabel = 2,045 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,495>α = 0,05. Maka keputusannya adalah H0 diterima H1 
ditolak. Hal ini menandakan bahwa variabel lingkungan kerja tidak 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Apakah lingkungan kerja tersebut kondusif 
atau tidak, karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo tetap 
menjalankan pekerjaannya karena ada faktor lain yang lebih dominan 
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. 
 Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu oleh Susanti 
(2013) berjudul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja Gaya 
Kepemimpinan Serta Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Bagian 
Akuntansi Dan Keuangan pada PT. Bank Syariah Mandiri dan PT. 
Bank Riau Kepri Cabang Tanjungpinang” diperoleh hasil bahwa tidak  
terdapat pengaruh yang variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
 Berbeda denganpenelitian oleh Ambarwati (2016) yang berjudul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Syariah Mandiri Surakarta 
juga berpendapat bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Solo.  
 Berdasarkan hasil uji t pada variabel kompensasi (X3) diketahui 
thitung = 3,350< ttabel = 2,045 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,002 
>α = 0,05. Maka keputusannya adalah H0 ditolak H1 diterima. Dengan 
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demikian, maka hipotesis ini diterima. Variabel kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. 
 Dengan demikian kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap 
karyawannya seharusnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Dimana hal tersebut dinyatakan bahwa dengan semakin baik 
kompensasi yang diberikan oleh pihak perusahaan dalam bentuk 
kompensasi langsung maupun tidak langsung, maka semakin tinggi 
tingkat kinerja karyawan terhadap perusahaan.  
 Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Santi, Tewal 
dan Untu (2017) yang berjudul “Analisis Pengembangan Karir dan 
Kompensasi serta Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank 
BRI Unit Bahu Manado” menyatakan bahwa variabel kompensasi 
terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRI Unit Bahu Manado. 
 Selain itu juga dari penelitian Tindow, Mekel dan Sendow (2014). 
Yang berjudul “Disiplin Kerja, Motivasi dan Kompensasi 
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sulut 
Cabang Calaca” diperoleh hasil bahwa kompensasi memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan.Berbeda dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Bowra, Sharif, Saeed dan Niazi (2012),yang berjudul “Impact of 
human resource practices on employee perceived performance in 
banking sector of Pakistan”. Hasil ini menunjukkan bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan 
karir, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bank Mualamat Indonesia Cabang Solo. Dari rumusan masalah penelitian 
yang diajukan, maka analisis data yang telah dilakukan dan pembahasan 
yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, dapat ditarik beberapa 
kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Hasil pengujian hipotesis membuktikan tidak terdapat pengaruh antara 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung = 0,884 
yang artinya thitung< ttabel (1,031<2,045) dengan signifikansi 0,311> 
0,05. Maka hipotesis yang menyatakan secara parsial tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo. 
2. Hasil pengujian hipotesis membuktikan tidak terdapat pengaruh antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung = 0,811 
yang artinya thitung < ttabel (0,692< 2,045) dengan signifikansi 0,495> 
0,05. Maka hipotesis yang menyatakan secara parsial tidak
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo. 
3. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
antara kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung = 3,331 
yang artinya thitung < ttabel (3,350> 2,045) dengan signifikansi 0,002> 
0,05. Maka hipotesis yang menyatakan secara parsial kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Solo. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan dengan beberapa keterbatasan diantaranya 
sebagai berikut : 
1. Penelitian ini hanya menggunakan metode sensus melalui kuesioner, 
tanpa melakukan wawancara dan terlibat langsung dalam aktivitas 
instansi, sehingga simpulan yang dikemukakan hanya berdasarkan 
pada data yang terkumpul melalui instrument secara tertulis. 
2. Kinerja karyawan merupakan hal yang kompleks. Kinerja karyawan 
tidak hanya dipengaruhi oleh pengembangan karir, lingkungan kerja 
dan kompensasi, akan tetapi masih banyak faktor lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi tinggi 
rendahnya kinerja karyawan. 
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3. Penelitian ini hanya menggunakan kuesioner yang dititipkan ke salah 
satu karyawan, tidak dibagikan langsung oleh peneliti dan penelitian 
ini hanya terbatas dengan 32 sampel. 
 
5.3. Saran 
1. Mengingat Kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan 
serta memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap Kinerja 
Karyawan. Maka pihak Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo harus 
memperhatikan faktor Kompensasi . 
2. Hasil penelitian dapat digunakan untuk pengembangan ilmu 
pengetahuan manajemen Sumber Daya Manusia khususnya untuk 
Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Kinerja 
Karyawan. 
3. Dalam penelitian ini yang diteliti hanya terbatas pada pengaruh 
Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan. Sedangkan faktor-faktor lain yang juga 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan yang belum diungkap berapa 
besar pengaruhnya, semoga pada penelitian selanjutnya dapat 
membahas faktor-faktor lain yang belum diteliti dalam penelitian ini. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
 
No 
Bulan Oktober Nov Des Jan Feb Maret  April Mei 
Kegiatan                                 
1 Penyusunan 
Proposal 
 
X X X X X X X X X X X X X X X                  
2 Konsultasi    X    X   X  X X X                  
3 Revisi 
Proposal 
 
                 X X              
4 Pengumpula
n Data 
 
                   X X X           
5 Analisis 
Data 
 
                      X X         
6 Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
 
                       X X X X X     
7 Pendaftaran 
Munaqasah 
 
                            X    
8 Munaqasah                               X  
9 Revisi 
Skripsi 
 
                              X X 
 
 
 
 
80 
 
 
 
Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN  
 
PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, LINGKUNGAN KERJA 
DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
PT. BANK MUAMALAT INDONESIA CABANG SOLO 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Sdr/i. Karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Solo 
Di Tempat 
 Assalamu’alaikum Wr.Wb 
 Dengan Hormat, 
 Yang bertanda tangan di bawah ini, saya : 
 Nama  : Riska Yunita  
 NIM  : 15.52.3.1.093 
 
 Saat ini sedang menyelesaikan karya ilmiah (Skripsi) Jurusan Perbankan 
Syariah S1, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri 
(IAIN) Surakarta dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karir, Lingkungan 
Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia Cabang Solo”. 
 Untuk membantu kelancaran penelitian tersebut, saya mohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi kuesioner ini. peran serta Bapak/Ibu/Sdr/i akan 
sangat membantu keberhasilan penelitian ini.  
 Berdasarkan kode etik penelitian ilmiah, saya akan menjamin kerahasiaan 
informasi yang Bapak/Ibu/Sdr/i berikan, atas kerjasama dan kesediaan 
Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terimakasih. 
 Wasalamu’alaikum Wr.Wb 
 
 
 
 
 
 
       Surakarta, 25 April 2019 
        Hormat saya, 
 
 
 
 
 
        Riska Yunita   
                      NIM 15.52.3.1.093  
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama  : 
2. Umur   :     Tahun 
3. Jenis kelamin : Laki-laki      Perempuan 
4. Pendidikan :  SMA          D3     Sarjana      Magister 
5. Lama bekerja :      Tahun 
 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER : 
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai dengan 
pendapat Anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan mempunyai 
kriteria sebagai berikut : 
STS : Sangat Tidak Setuju (1)  
TS : Tidak Setuju (2) 
N : Netral (3) 
S : Setuju (4) 
SS : Sangat Setuju (5) 
4. Diharap tidak untuk menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
 
 
 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
Kinerja karyawan      
1. 1 Saya selalu berusaha mencapai target 
kerja yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
2. 2 Saya selalu fokus menyelesaikan 
pekerjaan, walaupun atasan sedang 
tidak ada di perusahaan 
     
3. 3 Saya mengerjakan suatu pekerjaan 
dengan penuh perhitungan, cermat dan 
teliti 
     
4. 4 Saya taat terhadap semua peraturan 
dan prosedur yang ditetapkan oleh 
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perusahaan 
5. 5 Kehadiran merupakan hal yang selalu 
saya prioritaskan 
     
6. 6 Berdasarkan data absen, saya datang 
dan pulang kantor tepat waktu 
     
Pengembangan karir 
7. 1 Atasan saya membantu dalam 
pengembangan karir saya  
     
8. 2 Karyawan yang menonjol dalam 
kinerjanya lebih diprioritaskan untuk 
mendapatkan promosi 
     
9. 3 Kesempatan untuk berkembang dalam 
karir terbuka bagi seluruh karyawan 
     
4 Mentors dan Sponsor mempunyai 
peran aktif bagi karyawan dalam 
proses pengembangan karir 
     
Lingkungan Kerja 
1 Tempat saya bekerja memiliki 
penerangan pencahayaan dan suhu 
udara yang baik 
     
2 Tempat saya bekerja bebas dari 
gangguan kebisingan 
     
3 Kerjasama antar karyawan di 
perusahaan ini berjalan dengan baik 
     
4 Pimpinan memberikan kebebasan bagi 
bawahan untuk memberikan pendapat 
dan masukan dalam penyelesaian 
pekerjaan 
     
5 Fasilitas peralatan kantor yang 
disediakan  oleh perusahaan sudah 
cukup lengkap dan memadai 
     
6 Kebersihan di lingkungan perusahaan 
sudah dikelola secara baik 
     
Kompensasi 
1 Gaji yang saya terima diberikan tepat 
waktu 
     
83 
 
 
 
2 Upah yang saya terima sudah adil dan 
sesuai dengan pekerjaan  
     
3 Saya mendapatkan bonus dari 
perusahaan apabila telah mengerjakan 
pekerjaan sesuai target yang telah 
ditentukan  
     
4 Saya mendapat Tunjangan Hari Raya 
setiap tahun 
     
5 Tunjangan yang diberikan perusahaan 
kepada saya memiliki nilai guna 
     
6 Saya mendapat fasilitas transportasi 
dan makan siang dari perusahaan 
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Lampiran 3 
Data Kuesioner 
 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total Y 
5 5 5 5 5 5 30 
5 4 4 4 4 4 25 
4 4 3 5 5 5 26 
5 5 5 5 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 4 4 3 26 
5 5 5 5 4 4 28 
5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 5 4 4 28 
4 4 4 4 4 3 23 
4 4 4 4 4 4 24 
5 5 4 5 4 4 27 
5 5 5 5 5 4 29 
5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 5 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 5 25 
5 5 5 4 4 5 28 
4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 4 4 4 27 
4 4 4 4 4 5 25 
5 5 5 5 5 5 30 
4 4 4 4 4 3 23 
4 5 4 4 5 4 26 
4 3 5 4 5 3 24 
4 4 4 4 4 4 24 
5 4 5 4 4 4 26 
4 4 3 4 4 3 22 
4 4 4 4 4 3 23 
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total X1 
4 4 4 4 16 
4 3 4 4 15 
4 4 4 4 16 
3 4 4 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 4 3 15 
2 2 2 2 8 
3 4 4 4 15 
5 5 5 5 20 
4 4 4 4 16 
4 5 4 4 17 
3 2 2 2 9 
4 4 4 4 16 
4 3 3 3 13 
4 4 4 4 16 
4 5 4 4 17 
4 4 4 3 15 
5 4 4 4 17 
4 3 3 3 13 
4 4 4 4 16 
4 5 4 4 17 
4 5 4 4 17 
4 3 3 4 14 
3 4 3 4 14 
4 5 4 5 18 
3 3 4 4 14 
3 4 5 5 17 
4 4 4 4 16 
4 5 4 4 17 
4 3 4 4 15 
3 4 4 5 16 
2 2 4 3 11 
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X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total X2 
3 3 3 4 2 4 19 
4 4 4 4 4 4 24 
5 5 3 4 3 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 5 5 5 30 
4 4 3 3 4 4 22 
5 5 5 4 4 4 27 
5 5 5 5 5 5 30 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 3 4 3 3 21 
4 2 3 4 2 3 18 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 5 5 3 4 25 
4 4 4 4 4 3 23 
4 4 5 4 4 4 25 
4 4 4 4 4 4 24 
3 4 4 4 4 4 23 
4 4 4 4 4 3 23 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
4 3 4 4 3 4 22 
3 3 4 4 4 4 22 
4 4 3 4 3 4 22 
4 5 5 5 4 3 26 
3 3 4 4 4 3 21 
3 1 3 3 4 4 18 
4 4 5 4 4 5 26 
4 4 5 5 5 5 28 
4 3 4 4 4 3 22 
5 3 3 4 4 5 24 
4 3 4 4 4 4 23 
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X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 Total X3 
5 3 4 5 5 1 23 
4 4 4 4 4 3 23 
5 4 3 5 4 3 24 
5 4 4 5 5 3 26 
4 4 4 4 4 4 24 
5 3 4 5 5 4 26 
5 4 3 5 5 5 27 
5 4 4 5 5 2 25 
5 5 5 5 5 5 30 
5 4 4 5 5 5 28 
4 3 4 5 5 3 24 
5 5 3 5 5 1 24 
5 4 4 4 4 4 25 
5 4 4 5 5 3 26 
5 4 4 5 5 4 27 
5 4 4 5 5 4 27 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 
5 4 4 5 5 4 27 
4 4 4 5 5 2 24 
5 4 4 5 5 2 25 
4 4 4 4 4 4 24 
4 4 3 4 2 3 20 
3 3 4 4 4 5 23 
5 3 3 5 5 3 24 
4 3 3 4 3 2 19 
4 4 3 3 3 2 19 
3 3 3 4 3 2 18 
3 3 4 3 5 3 21 
3 2 3 4 4 2 18 
3 3 2 3 3 1 15 
4 2 3 4 3 1 17 
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Lampiran 4 
Identitas Responden 
 
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
21-30 7 21,9 21,9 21,9 
31-40 22 68,8 68,8 90,6 
41-50 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0 
 
 
 
 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Laki-Laki 19 59,4 59,4 59,4 
Perempuan 13 40,6 40,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0 
 
 
 
 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
D3 2 6,3 6,3 6,3 
Sarjana 30 93,8 93,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0 
 
 
 
 
Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1-10 28 87,5 87,5 87,5 
11-20 4 12,5 12,5 100,0 
Total 32 100,0 100,0 
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Lampiran 5 
Hasil Uji SPSS20 
 
VALIDITAS 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 11,50 4,000 ,508 ,855 
X1.2 11,38 2,823 ,758 ,753 
X1.3 11,41 3,668 ,717 ,776 
X1.4 11,38 3,403 ,722 ,767 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 19,63 6,048 ,508 ,764 
X2.2 19,84 4,717 ,613 ,742 
X2.3 19,63 5,145 ,653 ,725 
X2.4 19,53 6,193 ,596 ,754 
X2.5 19,81 5,577 ,530 ,758 
X2.6 19,69 6,157 ,407 ,785 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
X3.1 19,13 8,694 ,640 ,735 
X3.2 19,81 9,383 ,510 ,764 
X3.3 19,81 9,319 ,649 ,743 
X3.4 19,03 9,064 ,634 ,741 
X3.5 19,16 8,201 ,635 ,732 
X3.6 20,41 7,733 ,403 ,831 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Y.1 21,59 4,249 ,755 ,773 
Y.2 21,66 4,104 ,728 ,774 
Y.3 21,69 4,222 ,589 ,805 
Y.4 21,72 4,338 ,736 ,778 
Y.5 21,81 4,996 ,432 ,832 
Y.6 22,00 4,323 ,450 ,844 
 
RELIABILITAS 
Pengembangan Karir      
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,835 4 
 
Lingkungan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,788 6 
 
Kompensasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,788 6 
 
Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,829 6 
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NORMALITAS 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 32 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,93714892 
Most Extreme Differences 
Absolute ,122 
Positive ,122 
Negative -,084 
Kolmogorov-Smirnov Z ,690 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,728 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
MULTIKOLINEARITAS 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan Kerja ,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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HETEROSKEDASTISITAS 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2,197 2,038 
 
1,078 ,290 
Pengembangan Karir ,170 ,090 ,357 1,887 ,070 
Lingkungan Kerja -,148 ,082 -,358 -1,811 ,081 
Kompensasi ,010 ,061 ,031 ,171 ,866 
a. Dependent Variable: RES2 
 
UJI F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 72,390 3 24,130 5,808 ,003
b
 
Residual 116,329 28 4,155 
  
Total 188,719 31 
   
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja 
 
KOEFISIEN DETERMINASI 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,619
a
 ,384 ,318 2,038 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan 
Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
93 
 
 
 
REGRESI LINIER BERGANDA 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan Kerja ,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
UJI T 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12,365 3,716 
 
3,328 ,002 
     
Pengembangan 
Karir 
,169 ,164 ,166 1,031 ,311 ,261 ,191 ,153 ,847 1,180 
Lingkungan Kerja ,103 ,149 ,117 ,692 ,495 ,343 ,130 ,103 ,774 1,292 
Kompensasi ,371 ,111 ,523 3,350 ,002 ,574 ,535 ,497 ,904 1,106 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Lampiran 6 
Surat Keterangan Penelitian 
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